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La presente investigación titulada “Marketing Interno y  Compromiso Organizacional en el 
Área de Archivo del Grupo Ransa, Sede Santiago de Surco, 2017”, cuyo objetivo general 
fue  Determinar la relación que existe entre el marketing interno y el compromiso 
organizacional en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, Santiago de surco, 2017, 
para lo cual se tomaron conceptos de Bohnenberger (2005) sobre el marketing interno y  a 
J. Meyer & M. Allen citado por Robbins, J. (2009) por parte del Compromiso 
Organizacional. 
El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, de diseño no experimental de corte 
transversal. La población estuvo conformada por 38 trabajadores y la muestra fue igual que 
la población total, a quienes se le aplicó la técnica de la encuesta  y como el instrumento, el 
cuestionario estandarizado compuesto por 22 ítems por cada variable, estas mismas a una 
escala Likert de 5 categorías no obstante se le aplicó la confiablidad mediante el alfa de 
cronbach que tuvo como resultado ,920** para la primera variable y ,916** para la segunda 
variable, consecutivamente todos los datos obtenidos fueron procesados en el programa 
estadístico SPSS versión 22, concluyendo que si existe relación significativa entre la variable 
Marketing Interno y Compromiso Organizacional en el personal del área de Archivo del 
grupo Ransa, Santiago de surco, 2017. 
 
 

















The present research entitled "Internal Marketing and Organizational Commitment in the 
Archive Area of the Ransa Group, Santiago de Surco, 2017", whose general objective was 
to determine the relationship that exists between internal marketing and organizational 
commitment in personnel in the area of Archive of the Ransa group, Santiago de surco, 2017, 
for which concepts of Bohnenberger (2005) on internal marketing and J. Meyer & M. Allen 
cited by Robbins, J. (2009) by the Organizational Commitment were taken. 
The study was of descriptive correlational type, of non-experimental cross-sectional design. 
The population consisted of 38 workers and the sample was equal to the total population, to 
whom the survey technique was applied and as the instrument, the standardized 
questionnaire composed of 22 items for each variable, these on a Likert scale. 5 categories, 
however, the reliability was applied using the alpha of Cronbach which resulted, 920 ** for 
the first variable and, 916 ** for the second variable, consecutively all the data obtained 
were processed in the statistical program SPSS version 22 , concluding that there is a 
significant relationship between the variable Internal Marketing and Organizational 
Commitment in the staff of the Archive area of the Ransa group, Santiago de surco, 2017. 
 
 










































1.1. Realidad Problemática  
 
Actualmente en tiempos modernos como estos, nos relacionamos mucho con las empresas 
ya que ellos son el máximo productor de bienes servicios y en la que muchas veces somos 
parte de ellas, se caracterizan por diferenciarse de la competencia y en la que siempre están 
en constantes cambios, cumpliendo metas y objetivos. Una alta competitividad en donde las 
organizaciones piden más que solo resultados, también compromisos y lealtades, por otro 
lado el capital humano es el pilar fundamental, es el principal activo ejecutor y transformador 
de la materia prima y de servicios. Son pocas las empresas en el mundo que consideran el 
gran interés por los recursos humanos en el momento de crear satisfacción en sus clientes, 
estas organizaciones implantan y desarrollan un buen marketing interno que la mayoría de 
países ya se viene aplicando, generan mayor valor y admiración por parte del trabajador por 
eso siempre están continuamente creando una forma más eficaz y eficiente de motivarlos y 
retenerlos ya que estos generan mayor compromiso en los colaboradores. Un estudio 
realizado en el 2010 por el Diario Exterior de España realizó una encuesta a trabajadores de 
las empresas en EE. UU señalaron que sólo el 45% de los empleados estadounidenses se 
siente seguros en relación a sus puestos de trabajo, por lo que supone una importante caída 
y un desinterés por el cliente interno (marketing interno). En el 2008 el 47% se sentía de esta 
forma y en 1987 el 59% afirmaba lo mismo. 
En cuanto al compromiso organizacional un estudio realizado por la organización Gallup 
(2013) en más de 142 países, a nivel mundial, existen bajos niveles de compromiso 
organizacional promedio y solo un 13% de la población laboral están realmente 
comprometidos con su organización. Esto refleja que, a través de los años, no se logran 
importantes progresos en generar empleados comprometidos. 
  
En el Perú todavía con poca fuerza se viene implantando el marketing interno en busca de 
proyecciones, necesidades y expectativas de sus colaboradores para que las organizaciones 
les puedan vender sus culturas, valores y objetivos que les permitan incrementar la 
motivación y por ende compromiso en el trabajo. No obstante el entorno competitivo en el 
que la mayoría de las empresas peruanas se mueve, son incapaces de garantizar empleos con 
una estabilidad a largo plazo y que a la vez exigen a sus trabajadores un  alto nivel de 





Un estudio realizado por la empresa Supera publicado en diario Gestión en el 2014, muestra 
una encuesta aplicada a 1500 trabajadores de las áreas, Banca, Retail, Minería. 
Telecomunicaciones y servicios en tres provincias importantes del país. Afirmaron que el 
45% de Empleados que participaron en la encuesta admitieron sentirse insatisfechos en su 
centro de trabajo y la mayoría de los colaboradores indicaron que esa condición se debe a 
inconvenientes relacionado con el clima Organizacional. La investigación permitió conocer 
que se podría motivar a los colaboradores aplicando las dimensiones planteadas en el 
marketing Interno como el reconocimiento 52%, capacitaciones constantes 49%, 
comunicación Interna 49%, y un mejor trato en el centro de empleo 39% estos influirán en 
la motivación para buscar el compromiso en los colaboradores. 
 
Corporación Primax empresa que conforma el Grupo Romero que se dedica en la producción 
y reparto de combustibles y derivados del crudo de petróleo. Sus procesos administrativos 
ocupan 1/3 del total de los procesos generales para la atención y sustento al parque 
automotor, estos procesos conforman la parte operativa lo cual ocupa el área de archivo 
administrada por el grupo Ransa S.A. Empresa que conforma el Grupo Romero que se dedica 
al rubro de logística. Ransa brinda servicios de valor agregado a empresas en actividades 
relacionada con almacenaje, distribución, sistemas de información y archivos relacionados 
con gestión y seguimiento de compras internacionales. 
Con 118 personales disposición de la empresa en las áreas de Digitación, Digitalización, 
Custodia y Archivo central, todos a la administración y gestión de documentos. En la 
actualidad los colaboradores del área de archivo mantienen una cultura poco adecuada en la 
forma de entrega de los servicios que brinda, según la posición jerárquica solo  existe  2 
supervisores de área y 2 asistentes de operaciones lo cual lideran para la cantidad designada 
para el sector 118 colaboradores, por consiguiente esto trae limitado seguimiento de los 
procesos ya que existe poco liderazgo y compromiso con los  colaboradores, en algunas 
ocasiones se ha observado que existen quejas y/o reclamos de parte del cliente, algunos casos 
por atenciones tardías o una mala atención. No obstante, el proceso de préstamo y consulta 
de material del área archivo no se encuentra estructurado en un flujograma de proceso y por 
consiguiente, no existe una metodología para los dos casos.  
La problemática se originó desde el mal clima laboral en donde se vive pues no existe 
preocupación por los empleados y por ende no manejan un procedimiento de adecuar al 





de cumplimiento limitado y otros de ellos mantienen una conducta liberal por el poco control 
que existe, La gerencia mantiene desconocimiento de calidad del servicio que ofrece la 
organización provocando ineficiencia en la toma de decisiones para cumplir con las 
expectativas del cliente; por otro lado los empleados no tienen conocimiento de cómo están 
brindando el servicio pues no existe parámetros que lo midan. Esta realidad se constata con 
la alta rotación del personal pues una de las causas por las que renuncian es por el clima que 
se genera en el lugar. De seguir con esta problemática la organización podría disminuir sus 
operaciones en el mercado, y que podría condenarlo a salir del rubro falta de clientes.  
En esta investigación se determinará estableciendo la relación entre el Endomarketing y el 
compromiso Empresarial  en los colaborad0res de la oficina de Archivo del Grupo Ransa, 
Santiago de surco 2017, y que al igual que muchas empresas no es indiferente a los 
problemas que se puedan suscitar a tener un conocimiento amplio del nivel de compromiso 





Ruiz  (2013) una investigación que lleva como título el compromiso organizacional: un 
valor personal y empresarial en el endomarketing que tuvo como  finalidad  determinar 
cuáles son los factores que contribuyen más al compromiso y que tipo de compromisos 
existen en el sector hotelero de Madrid España 2010, que a su vez tienen a sus teóricos base 
a Berry 1976 (citado por gounaris 2006) con la variable marketing interno y  a Cohen 2009 
como variable de compromiso organizacional, se desarrolló con un estudio no probabilístico 
descriptivo en un grupo de 750 hoteles de España y con una muestra de 210 establecimientos. 
Se utilizó un instrumento compuesto por 30 preguntas para medir el Endomarketing, 
satisfacción organizacional y el compromiso en la organización. Se empleó un cuestionario 
de escala modelo Likert de ocho posiciones con extremos fueron  totalmente  de acuerdo y 
totalmente en desacuerdo. Entre los resultados que se obtuvo que todas las hipótesis se 
cumplían y por ende ambas variables tienen correlación significativa, en este sentido el autor 
señala que la mayor parte de las dimensiones se relacionan, El 2do es la atención de la 





correlación positiva con compromiso (0,43), y el cuarto factor es La Conciliación Familia y 
organización que impactó sobre el compromiso (0,61).  
El aporte que demostró esta investigación es que  ayudó a conocer la metodología utilizada 
y que nombra como autor base como variable compromiso organizacional John  Meyer & 
Allen teóricos bases que refuerzan en esta investigación. 
Araque (2017) La presente investigación identificada Relación entre el mketng interno y el 
compromiso organizacional en dos Centro de Desarrollo Tecnológico* colombianos 
(Bogotá) lo cual se indicó como objetivo realizar la medición de la relación entre el 
Endomarketing y el compromiso Empresarial de los colaboradores en 2 Centr0s  
Tecnológicos de España teóricos bases fueron bohnenberger (2005)  y Meyer & Allen, la 
metodología utilizada en esta investigación  es de enfoque cuantitativo correlaci0nal, 
conformado por un diseño no experimental del cual se imputa una porción de 100 
colaboradores de dos industrias ubicadas en el centro municipal de Piedecuesta* (col0mbia) 
de quienes se le aplicaron como instrumento de recolección las encuestas de Endomarketing 
de M. Bohnenberger y una conversión  de la Escala de Compromiso Empresarial. Entre 
resultados se evidencia que tuvo como resultado una relación de Pearson de 00,55 entre 
Endomarketing y compromiso Empresarial, con un nivel de significancia nivel 0,001, por lo 
que tuvo como finalidad de la investigación al relacionar que realmente existe una positiva 
correlación con u 0,35 del coeficiente de Pearson, con un intervalo de −1 a 1. Así mismo los 
autores indicaron que se dedujo que el componente afectiv0 del variable compromiso en la 
organización es que mejor respuesta mantiene a las diferentes prácticas de Endomarketing. 
Un aporte muy importante de esta investigación es que utiliza autores bases confiables que 
fortalecen y nutren la presente investigación. 
 
Nacionales 
Otiniano (2016) el intérprete de la investigación llamada Endomarketing y Compromiso 
Organizacional en profesores de una Universidad de Lima 2016, cuyo el objetivo fue 
determinar la relación entre el Endomarketing y el compromiso en la organización  en 
Maestros de la universidad privada Cesar vallejos lima donde sus teóricos bases fueron 
bohnenberger (2005) y Meyer & Allen (1991, citado por frías). Por lo cual se añadió un 
diseño descriptivo correlacional de corte trasversal. Tuvo una población de 128 docentes de 





como instrumento de medición. Entre los resultados se evidenciaron que si existe correlación 
significativa entre el Endomarketing y el compromiso en la organización en los maestros de 
dicha casa de estudios con un nivel de significancia de p< 0.5 y el coeficiente de correlación 
con un valor de ,523.  
Esta investigación sirvió como aporte para entender la importancia que tiene el 
Endomarketing frente al compromiso en la organización en el ámbito educativo también ver 
los diferentes comportamientos que intervienen en el compromiso de los docentes 
(empleados) de una organización y que comparten los mismos autores e instrumento de 
medición que me ayudó a complementar la investigación. 
Zegarra (2014) una investigación que se titula Relación entre el Endomarketing y 
Compromiso Empresarial en los colaboradores del  hospital de SJL, donde los objetivos 
fueron determinar si existía la relación entre 2 variables : Endomarketing y Compromiso de 
la presente investigación en el equipo idea salud (enfermeras y médicos) de dicho 
establecimiento de salud en lima,  para lo cual se desarrolló el diseño de modelo descriptivo 
correlacional de c0rte transversal no experimental con población total de 260 también una  
porción de muestra de 150 empleados entre doctores y técnicas del establecimiento en 
mención. Se aplicaron instrumentos de medición para las dos variables: el primero fue el 
cuestionario de Endomarketing  descrita por M. Bohnenberger y el inventario de 
compromiso Empresarial por John P. Meyer y Natalie J. Allen. Además, entre las 
conclusiones presentadas se concreta que existen significativas correlaci0nes entre ambas 
variables (r=0.077). Que significaría una relación con un nivel de significancia del 99.9% y 
un error del 0.1 lo que demostró que este resultado pudo ser generalizado a la población 
como ubicación de estudio. La conclusión de este estudio también aporta los cuestionarios 
de preguntas descrita por Meyer y Allen por el variable compromiso Empresarial y por la 
variable Endomarketing por  Maria Bohnenberger. 
 Un aporte muy importante de esta investigación es que se utilizaron los autores base, los 








Torres, torres (2014) se llevó a cabo un estudio llamado Relación entre el Endomarketing y 
el compromiso organizaci0nal de los colaboradores de una organización pública de Lima. 
Por el cual tuvo como objetivo resolver la relación que existe entre el Endomarketing y el 
compromiso en la organización  en los colaboradores de una organización pública en Lima. 
Los teóricos de base que empleó el autor son: Lagomarsino Raul (2003), Santillán Lechuga 
y María Bohnenberger (2005) señalando a su vez una filosofía organizacional que define al 
colaborador como cliente internamente  de la Empresa. ese elaboró con un diseño descriptivo 
correlacional se mostró a 279 empleados como muestra. Lo cual se aplicaron 2 cuestionarios: 
el mencionado cuestionario de Endomarketing  por Mariani B. y el inventario de 
compromiso organizacional, desarrollado por Allen y Meyer, en los resultados obtenidos 
indican que, si existe ni correlaciones verdaderas entre las variables en estudio, en 
consecuencia, se pudo confirmar que la mencionada hip0tesis fue sustentada. (r=79).  
Un aporte muy importante es que cita autores confiables como María bohnenberger por la 
primera variable Marketing Interno y John P. Meyer y Natalie J. Allen por el Compromiso 
Organizacional para el fortalecimiento de la presente investigación. 
 
Chur quipa (2017) en su investigación La relación entre el mkg interno y el compromiso 
organizacional en los trabajadores del centro de salud  Santa Adriana - Juliaca en el año 
2015  que tiene como finalidad determinar el objetivo la relación que existe entre el 
Marketing interno y el compromiso organizacional en los trabajadores del puesto de Salud 
(Comunidades de la Administración de Salud) Santa Adriana en Juliaca en el año 2015, que 
tuvo como autores base a María Bohnenberger por el Endomarketing y J. Meyer y M, Allen 
por parte del compromiso organizacional, entre la parte metodológica se utilizó una 
investigación que corresponde a un diseño No experimental de clase descriptivo 
correlacional, cuantitativo como métod0 de investigación y además con una muestra de 58 
trabajadores a quienes se le aplicó el cuestionario de Bohnenberger y  el cuestionario de 
compromiso en la Organización de Allen & Meyer. El trabajo de  investigación finalizó en 
que si existen significativas relaciones entre el Endomarketing y el compromiso Empresarial  
con un r: 0,842, con el compromiso normativo con un r: 0,807, con el compromiso continuo 





Un aporte muy importante para este trabajo es que el autor citó autores como Bohnenberger 
y Allen y Meyer que validan y refuerzan mi investigación además que utilizó instrumentos 
estandarizados que sirven como técnicas confiables para la recolección de información. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
  
Para la Variable 1: Endomarketing 
El más importante mercado de cualquier empresa empieza por su interior, su comercio 
interno, sus trabajadores. Si los colaboradores reconocen muy bien los servicios, los 
productos, las estrategias corporativas y los programas, fueron más empáticos con los 
clientes en sus gustos y necesidades. Muchas de la empresas mantienen trabajadores poco 
comprometidas pues debido a una serie de indicadores no adquieren responsabilidades, lo 
que se busca es crear una real cultura organizacional concentrada en el cliente y no declinar 
en la rutina general del maltrato hacia el cliente interno. 
No es posible tener clientes satisfechos teniendo empleados insatisfechos. El Autoestima y 
el bienestar del colaborador se incrementan cuando se ve comprometido y se sienta como 
parte principal de la organización. Es por ello el aplicar el Endomarketing en las empresas 
resulta exitoso ya que forma a los trabajadores en sus, actitudes, comportamientos, y sirve 
de soporte a entender sus responsabilidades y funciones para simbolizar a la empresa como 
imagen y generar un valor. 
Bohnenberger (2005) Afirma que: ‘’Es sabiduría de gestión que obtiene como finalidad una 
actuación eficiente en el contexto externo de la empresa, mediante un clima laboral cómodo 
que respete los deseos y las necesidades de los empleados’’ [..] (p.42). 
Y sus Dimensiones del Endomarketing: 
Desarrollo de los Empleados 
Bohnenberger (2005), afirma que:  
Es el Elemento más citado por diversos autores. Está relacionada con el 
desenvolvimiento de habilidades y recientes conocimientos, indica que el 
interés no está en que el trabajador simplemente aprenda a trabajar, sino 
mezclar diversos factores que le permitan desarrollarse de manera organizada 





trabajo diario mediante nuevas metodologías y sistemas, conociendo más a 
las necesidades de sus clientes internos. Cabe señalar también que el 
desarrollo personal causa un efecto positivo en lo que se infiere a seguridad 
del empleo y su desempeño a futuro. (p.51) 
 
Contratación de los Empleados 
 Kotler (2000) indica que: 
La carencia de conseguir colaboradores que a la vez atiendan de manera 
positiva al cliente. Un buen paso para obtener empleados que tengan 
disposición y deseos de trabajar es una mejor selección y reclutamiento. Otra 
opción que infiere a la contratación de personal es la del reconocimiento 
formal ya que los importantes objetivos de los trabajadores es la búsqueda de 
mayores salarios y si el empleado es informal no conseguirá una estabilidad 




Adecuación al Trabajo:   
Bohnenberger (2005), menciona que:  
Las adecuaciones se separan en 3 acciones: las habilidades y el ajuste del 
reconocimiento informal o formal, las motivaciones y el Empowerment’’. La 
primera premisa fue nula citado por los autores como un factor del Mark 
interno, no obstante las teorías hacen varias referencias en lo que se infiere a 
la aplicación del ‘’P’’ ( 4P’s) como producto, o sea, el trabajo gestionado por 
los trabajadores (Sánchez y Peris 2001). El empowerment está asociado con 
responsabilidad, confianza y libertad. Varios autores demuestran mucha 
importancia en aquel comp0nente, especialmente en las empresas de atención 
y servicio, donde el trabajador toma una decisión inmediata, o también dejar 
al cliente esperando por una solución. En cambio cuando la organización es 
de manufactura es en donde el empleado está más restringido con el cliente y 
el empowerment actúa y contribuye para que los colaboradores sean más 






La comunicación Interna: Relacionado con  
Bohnenberger (2006) Menciona que: 
La comunicación interna se relaciona a toda la investigación de origen a la 
empresa y para la misma. En consecuencia no se usa para el cliente fuera de 
la organización, como los objetivos, mientras que esta dimensión, es la que 
llega a la comunidad y los clientes mediante  los anuncios y la publicidad, etc, 
que perciben tanto los trabajadores como los clientes internos 
consecutivamente, pero que a partir de la creación de un programa de 
Endomarketingg, se esperáis comunicar primero a los trabajadores y después 
al cliente externo.  
La comunicación Interna es una herramienta muy importante 
dentro de la organización ya que los empleados de niveles jerárquicos 
superiores como inferiores deben conocer los objetivos, las metas planteadas 
en la organización y que todos se deben comunicar en un mismo idioma. La 
comunicación se pueda utilizar de diversos medios con la finalidad de 
transmitir información de la empresa, estrategias, características de los 
productos o servicios que elaboran. El autor presenta 4 actividades específicas 
para esta dimensión: La metas y difusión de objetivos de empresa, la situación 
de la empresa y los resultados alcanzados, Los valores y la cultura de la 
organización y los Cambios organizacionales.(p.80) 
 
Soriano (1993) Define al Márketing interno un grupo de técnicas con relación a la 
organización y el personal que tiene como finalidad conseguir que el colaborador adopte una 
postura de calidad de servicio hacia el cliente, muy esenciales para conseguir altos estándares 
de calidad de servicio tanto externa como interna, en todas las áreas de la organización’’. 
(Regalado, et al., 2011, p.17) 
Barranco (2000) define al Endomarketing como: 
 Es un grupo de estrategias que venden la idea de negocio de la organización, 
con sus estructuras, objetivos y los otros componentes, a un mercado 
constituido por los empleados, ‘’clientes internos”, que desarrollan su 





productividad’’ (p.54). Así mismo el autor expone componentes que se 
derivan del endomarketing entre ellas: el cliente trabajador; que indica que 
el colaborador es el cliente interno cuyas preferencias deberán ser conocidas 
por la organización a fin de evitar un fracaso de estrategia social, el producto 
(guion) empresa; que menciona que el producto ofrecido por el colaborador 
es la empresa y ello debe ofrecer mayores condiciones de trabajo, una mayor 
integración, un mayor clima laboral y motivación. Técnicas de ventas; que 
consiste en transmitir una buena técnica de comunicación interna entre el 
personal ya que permitirá transmitir la idea de la organización que se requiere 
establecer. Fuerza de ventas; que inicia identificando al equipo completo de 
directivos y mandos de la organización que deben de convertir en los ideales 
vendedores  de los objetivos de la organización (p.59).  
Entre sus dimensiones que destaca el autor menciona lo siguientes: 
Análisis del entorno; De acuerdo con Barranco (2000) […] ´´En el enfoque relacionado de 
factores humanos si es necesario reconocer aspectos necesarios que pueden influir en una 
organización relacionadas a la densidad de la empresa, características de contratos (edad, 
sexo o antigüedad), políticas retributivas como la condición salarial, masas fijas y variables 
y/o beneficios sociales. El tipo de evaluativo como las capacitaciones, la comunicación 
interna que son canales más utilizados, el desarrollo y la negociación colectiva ‘’ (p.61). 
 Berry y Parasuraman (1992, citado por Alvarado, 2013) definieron que: 
El marketing interno se define como la manera de motivar, atraer, retener y 
desarrollar trabajadores calificados hacia los productos que cumplan con sus 
necesidades. El Endomarketing en una filosofía que se basa en  a los 
colaboradores como usuarios consumidores y la estrategia de alienareis los 
productos y empleos con el bienestar de las necesidades. Según el autor señala 
los componentes del marketing que se enfoca al mercado externo y el 
marketing interno, El cliente; que se refleja como el trabajador en sí que junto 
a él se tienen las expectativas, necesidades, deseos entre otros. El producto; 





de ventas; que para el marketing interno es la comunicación interna entre los 
trabajadores y que es el punto clave para el éxito y alcance de los objetivos, 
La fuerzas de ventas; describe al equipo directivo especialmente los mandos 
intermedios y directos, ya que ellos son los encargados de vender los 
objetivos de la empresa de sus valores, de su cultura organizacional, de sus 
políticas entre otros. 
 El autor destaca las siguientes dimensiones: 
Gestión de la comunicación Dentro del Endomarketing considera la gestión de 
comunicación como un instrumento principal que favorece a las empresas garantizando 
mejoras continuas además del cumplimiento de los objetivos, esta dimensión está tomando 
mucho protagonismo pues se ha convertido en la necesidad para alcanzar todo lo que las 
organizaciones se proponen y a la vez permite que todos los miembros de la empresa se 
comuniquen con un mismo idioma para el logro de las metas. 
La comunicación descendente  según Alvarado (2013) se refiere a la 
retroalimentación de un orden jerárquico alto hacia un nivel inferior pues si los mandos 
superiores no proyectan la información clara al momento de la ejecución, los resultados no 
serán los alcanzados. 
La comunicación ascendente, según el autor se refiere a la transmisión de mensajes de los 
niveles jerárquicos inferiores hacia los superiores, permite conocer a los directivos lo que 
funciona y lo que no, en las empresas como también el contacto directo con los colaboradores 
siendo escuchados y aporten sus opiniones para ser seleccionados en la toma de decisiones. 
También permiten conocer las necesidades, expectativas de los profesionales mejorando el 
acercamiento entre las personas de dirección y sus equipos. 
Para la variable 2: Compromiso Organizacional,  
 A pesar de que muchos autores definan el concepto de compromiso organizacional todas 







Meyer y Allen (1993) (por Robbins.,S y Judge,.T 2009)  Conceptualizan el compromiso 
organizacional  como ‘’un una etapa psicológica que relaciona al colaborador con la 
empresa, que presentan motivos a la hora de dejar la empresa. Los autores establecieron una 
división del compromiso en 3 componentes: de continuación, normativo y Afectivo; la 
naturaleza de la variable es, respectivamente, lla necesidad o el deber de establecerse en la 
empresa y el deseo’’ (p.80).  
 
 Y sus dimensiones del Compromiso Organizacional 
Meyer y Allen (1993 citado por Robbins.,S y Judge,.T 2009)   Proponen conceptos del 
compromiso organizacional divididos en 3 dimensiones: Normativo, Afectivo y 
Continuidad; de esta manera la naturaleza de la variable en mención es el deseo, el valor o 
el deber de permanecer en la organización. 
 
El compromiso afectivo: se refiere al grado emocional y la unión afectiva del colaborador y 
la empresa. Allen y Meyer (2001) indicaron que el flujo de formación de estos lazos 
interviene en el valor que hace el colaborador  con el soporte y los beneficios por parte de la 
organización. Según Robbins y Judge (2009) es una carga emocional para la empresa y las 
creencias en los valores de las mismas. Como cuando un empleado trabaja en una veterinaria 
talvez tenga un compromiso afectivo debido al involucramiento con los animales (p.69). 
 
Compromiso de continuidad (necesidad) Es el valor económico que el colaborador percibes 
en una organización con la decisión de renunciar. Que Considera como la toma de conciencia 
del colaborador ya que por los costó que demandarían sus necesidades pensaría muy bien 
antes de querer retirarse del trabajo. Este compromiso se inicia como un balance de costo y 
beneficio ya que antes de tomar una decisión, la colaboradora pensará todos irlos esfuerzos 
realizados, hasta el instante, los perjuicios que conllevaría para su equipo familiar, si dejaría 
el trabajo y las fijas posibilidades de conseguir un nuevo. (p.79) 
 
El Compromiso normativo: Descrito como ‘’ La sensación de deuda o la constricción de 
mantenerse en la empresa. En el desarrollo de este lazo, tiene mucha importancia en el 
proceso de civilización al que se encontraba la persona, decir la valoración de los equipos 
de pertenencia, el reconocimiento de las inversiones que ha realizado, el respeto por las 





Robbins y Judge es un sentimiento de obligación a permanecer con la empresa por razones 
éticos o morales. Como por ejemplo un empleado que encabeza una iniciativa que favorece 
a la empresa y sienta que tal vez permanezca en la organización por que sienta que “la dejaría 
mal parada” si renunciaría (p.79). 
Becker y Van Dick,.R (1998, citado por Sallan.,J et.al, 2010) Afirman que ‘’el compromiso 
organizacional es el vínculo con la organización, el que se forja a través de las pequeñas 
inversiones realizadas en el tiempo’’(p.212). 
Según lo dicho el colaborador prefiere mantenerse en la organización por que cambiar su 
situación habrían cambios y sacrificios en las inversiones realizadas a largo plazo[…]. El 
autor indica que el compromiso está referido a un concepto de identidad de implicación de 
un individuo con la organización. Y mencionan sus características: 
 
Compromiso continuo (necesidad): Becker, y Van Dick (1998, citado por Sallan.,J et.al, 
2010) que se refiere al compromiso por necesidad donde el colaborador sentiría que perdería 
mucho si abandona su centro de labores.(Meyer y Allen citados por arias 2001)  donde 
fundamentan en los costos que los colaboradores vinculan si dejan su centro de labores, es 
decir el trabajador mantiene un sentimiento de vinculación hacia la organización ya que  
siente que ha invertido tiempo, esfuerzos y dinero y renunciar a ello significaría perderlo 
todo así mismo analiza  que las oportunidades que tiene a exterior de la empresa son nulas o 
casi nulas. 
 
Componente Normativo (deber) Becker, y Van Dick (1998, citado por Sallan.,J et.al, 2010) 
indica que: ‘’es visionado como una obligación moral de vincularse fielmente con su 
empresa como una reciprocidad por haber recibido ciertos beneficios que lo satisfacen; el 
colaborador siente un fuerte sentimiento de permanencia en el centro de labores como 
retribución hacia la empresa por haberle dado una recompensa u oportunidad’’. 
 
 A continuación, se mencionan las dimensiones descritas por el autor: 
Identificación: El autor hace referencia a un proceso psicológico en el cual la persona 
asimila un sentido de pertenencia, de atributo y se transforma, total o parcialmente. Según 
Robins (2009) los colaboradores con mucha identificación sienten pasión por su trabajo y 
un lazo profundo con la organización, un empleado con identificación aporta atención y 





Sentido de pertenencia: Es la satisfacción personal de cada trabajador que se reconoce como 
parte de una organización, cuando un trabajador obtiene algo valioso y propio siente un 
sentido de pertenencia ya que se sentirá parte del equipo. 
Deseo de involucramiento: Según Robbins y Judge (2009) Es la densidad en que una 
persona se identifica psicológicamente con la empresa y considera su desempeño percibido 
como beneficio propio y que, si el empleado está involucrado progresivamente en las 
decisiones que se rigen en el desarrollo de su vida laboral, los empleados estarán más 
comprometidos y motivados con la empresa. 
 
 Robbins, Judge (2009) Define el autor como ‘’La densidad en que un trabajador siente su 
identificación con una organización en particular, y quisiera mantener su relación con la 
organización’’. Es la identificación de la persona con la empresa que lo emplea, los autores 
describen unas características como: 
 
Percepción del apoyo organizacional: es el grado en que los trabajadores creen que la 
organización se interesa por su contribución y a la vez su bienestar, recientes investigaciones 
muestran que los colaboradores tienen una percepción que las empresas les dan un apoyo 
cuando las recompensas se dan en razón de justicia. Los colaboradores tienen poder de 
decisión y ven a sus supervisores como un apoyo para ellos. (Robbins,.S y Judge., T 2009)   
 
Identificación del Empleado: Es un término nuevo en las organizaciones, se conceptualiza 
como el entusiasmo, involucramiento y satisfacción  del empleado con la labor que realiza, 
los colaboradores con mucha identificación laboran con pasión y entrega en lo que hacen y 
sienten una gran conexión con su organización, los empleados sin identificación aportan 
esencial es decir solo brindan su tiempo (horario) pero no la energía de hacer la cosas bien 














¿Qué relación existe entre el márquetin Interno y el Compromiso 
Organizacional en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, Santiago 
de surco, 2017?’ 
 
Sobre los Problemas Específicos 
 
¿Qué relación existe entre Desarrollo de los Trabajadores con el Compromiso 
Organizacional en los trabajadores del área de Archivo del grupo Ransa, 
Santiago de surco, 2017? 
 
¿Qué interacción existe entre la contratación de los trabajadores con el 
Compromiso Organizacional en los trabajadores del área de Archivo del 
grupo Ransa, Santiago de surco, 2017? 
 
¿Qué relación existen entre la Adecuación al trabajo con el Compromiso 
Organizacional en los trabajadores del área de Archivo del grupo Ransa, 


















Esta investigación presentó las justificaciones a nivel teórico, practico, metodológico y 
social, que básicamente resulta muy importante en cuanto se propone a realizar lo siguiente:  
Justificación teórica: Esta investigación presentó teorías respecto al márquetin interno y el 
compromiso 0rganizaacional lo cual puede sistematizarse para aplicar, mejorar y conocer a 
mayor exactitud las mencionadas variables en los colaboradores. En la actualidad, es muy 
favorable determinar cuáles son las circunstancias que pueden estar influenciando en el 
desarrollo de las empresas, En otras palabras aportó en reconocer que el marketing interno 
son técnicas que contribuyen al bienestar y satisfacción de los trabajadores en una 
organización en busca de fortalecer el compromiso organizacional con los miembros de la 
misa organización. De este modo los aportes teóricos motivaron a seguir investigando y 
buscar información donde se puedan aplicar estas técnicas en las empresas contribuyendo a 
solucionar problemas y al cumplimiento de las metas trazadas por la organización. 
Justificación Práctica: La presente investigación demostró aportes prácticos que tiene que 
ver con la necesidad de buscar opciones que sean de buena viabilidad para el adecuado 
seguimiento de la organización. Relacionando las variables nos permitirá conocer la 
densidad del compromiso frente al marketing interno en el personal de archivo del grupo 
Ransa y a la vez poder brindar alternativas de mejoras en la organización. 
Justificación Metodológica: Los aportes metodológicos en el presente trabajo de 
investigación se utilizaron instrumentos de medición, escalas y técnicas de investigaciones 
seguras y confiables ya que fueron utilizadas en anteriores investigaciones y que tienen un 
alto grado de validez. También sirvió de soporte para futuras investigaciones similares que 
analicen los comportamientos de los trabajadores frente a una organización y los datos 
recogidos de la empresa, brindarán un enfoque visionario de la realidad problemática. 
Justificación Social: la presente investigación reforzó mediante los resultados obtenidos y 
las recomendaciones la de emplear un buen mitin interno en la organización donde se tomó 
las pruebas y con ello mejorar el comportamiento organizacional para el personal de trabajo 







Hipótesis General  
iExiste una relación significativa entre las 2 variables de estudio en los trabajadores 
del área de Archivo del grupo Ransa, Santiago de surco, 2017. 
 
Hipótesis Específicas  
Existen relaciones significativas entre Desarrollo de los Empleados con el 
Compromiso Organizacional en los trabajadores del área de Archivo del 
grupo Ransa, Santiago de surco, 2017. 
 
Existen relaciones significativas entre la contratación de los empleados con 
el Compromiso Organizacional en los trabajadores del área de Archivo del 
grupo Ransa, Santiago de surco, 2017. 
 
Existen relaciones significativas entre la Adecuación al trabajo con el 
Compromiso Organizacional en los trabajadores del área de Archivo del 
grupo Ransa, Santiago de surco, 2017. 
 
Existen relaciones significativas entre la Comunicación Interna con el 
Compromiso Organizacional en los trabajadores del área de Archivo del 





















Nuestro Objetivo General 
 
Determinar la relación que existe entre las dos variables de Estudio en los 




Los objetivos específicos: 
 
Determinar la relación que existe entre el Desarrollo de los Empleados con el 
Compromiso  
 en los trabajadores del área de Archivo del grupo Ransa, Santiago de surco, 
2017. 
 
Determinar la relación que existe entre la contratación de los empleados con 
el Compromiso Organizacional en los trabajadores del área de Archivo del 
grupo Ransa, Santiago de surco, 2017. 
 
Determinar la relación que existe entre la Adecuación al trabajo con el 
Compromiso Organizacional en los trabajadores del área de Archivo del 
grupo Ransa, Santiago de surco, 2017. 
 
Determinar la relación que existe entre la Comunicación Interna con el 
Compromiso Organizacional en los trabajadores del área de Archivo del 












































2.1. Diseño de Investigación 
 
Esta investigación comprende un diseño no experimental, ya que se generó un tratamiento 
no deliberado de las variables y de corte transversal porque recopila los datos en un único 
tiempo. Fue de tipo de estudio Descriptivo Correlacional de enfoque cuantitativo.  
 
Hernández, Fernández & Baptista, 2014, p. 191 Precisa el diseño no experimental como una 
investigación que se realiza sin la intervención deliberada de las variables, es decir no hacer 
variar de formas voluntaria o involuntaria las variables independientes para ver un resultado 
diferente sobre ellas (Introducción a la investigación científica p.191). 
 
Para Ávila (2006), los tipos de estudio de tipo Transversal son estudios observacionales en 





    
   O1 = Medida de la variable 1 
   O2 = Medida de la variable 2 
                                                                            Figura 1: 
                                                                                   Esquema de diseño Correlacional 
 
2.1.1. Tipos de Investigación  
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) Los diseños correlacionales explican las relaciones 
entre 2 o más variables. A veces solo en terminología correlacional. (p.152) 
 
Se puede entender que el estudio fue de tipo Descriptivo correlacional dado que se ha 




M es igual a Muestra  
O es igual a Observación de las variables 





Sampieri,  Hernández y Baptista (2014) Define como enfoque cuantitativo “son aquellas que 
recogen, analizan y se procesan datos en valores numéricos e informes estadísticos para 
establecer resultados y aprobar la teoría” (p.6). 
 
En este caso para la presente investigación corresponde un enfoque cuantitativo ya que los 
resultados obtenidos se extrajeron del programa estadísticos SPSS del cual arrojaron un 
análisis estadístico para las dos variables de la presente investigación. 
 
 
2.2. VARIABLES, OPERACIONALIZACIÓN 
Las Variables de la investigación: 
-V1: Marketing Interno                                       (O1) 




































 Bohnenberger, M. (2005) 
 
 ‘’Es una filosofía de gestión 
que tiene por objetivo una 
actuación eficaz en el 
ambiente externo de la 
organización, por medio de 
un ambiente de trabajo 
adecuado que respete las 
necesidades y los deseos de 
los empleados’’ […] (p.42) 
La variable Marketing 
Interno es la medida a través 
de las dimensiones 
observables Tales como el 
desarrollo de empleados, la 
contratación de Empleados, 
Adecuación al Trabajo y la 
Comunicación Interna. 
Haciendo uso del Instrumento 
de un cuestionario en escala 
de Likert, siendo para los 
resultados de dicho 
cuestionario procesados en el 





















Claridad en contratos 




Cambio de función 
10 - 13 Libertad de decisión 
































Meyer y Allen (1993) (citado 
por Robbins y Judge 2009)   
 
Conceptualizan el 
compromiso organizacional  
como un estado psicológico 
que caracteriza la relación 
entre una persona y una 
organización, que presenta 
consecuencias respecto a la 
decisión para continuar en la 
empresa o dejarla. (p.80) 
 La variable Compromiso 
Organizacional es medida a 
través de las dimensiones 
Observables tales como el 
compromiso Afectivo, 
Compromiso Continuo y 
Compromiso Normativo. 
Haciendo uso del Instrumento 
de un cuestionario en escala 
de Likert, siendo para los 
resultados de dicho 
cuestionario procesados en el 


















Satisfacción en el trabajo 









Recompensas de los 
Empleados 
14 - 22 Capacitación y Desarrollo 






2.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
La población                                                                                                                     
Según Ñaupas  et al. (2013) ‘La población es un grupo de personas o individuos  u 
organizaciones que son materia de investigación’’ (p. 246). 
 La población estuvo conformada por 38 personas todas de la plana Administrativa del área 
de archivo, Digitación y Digitalización de la empresa Grupo Ransa sede Santiago de surco - 
lima, involucrados en las actividades funcionales de la organización tal y como se detalla a 
continuación: 
Tabla 2.  
Grupos ocupacionales  del sector Ransa archivos sede Primax- Santiago de surco 2017. 
                                                                                                     TOTAL          38 
 
Censo 
 Dado que la población tiene un límite, se aplicó una muestra censal que se recogerá en esta 
investigación con el total de colaboradores (36) del área de Archivo Grupo Ransa de la 
población objeto de estudio. 
Según Alvarado y Obagi (2008) definen que: ‘’El Censo es el recojo total de una población 
estadística es un conjunto de las actividades firmes en recoger, recopilar, analizar, evaluar y 
publicar de alguna otra forma datos demográficos, económicos y sociales’’(p.70).  
Indica Hernández (2014) define lo siguiente: ‘’La muestra es una subelemento de la 
población total que corresponden a ese grupo definido materia de investigación en sus 
cualidades al que designamos población’’ (p.175). 
PERSONAL DE ARCHIVO  
CRITERIOS TIPO DE EMPLEADO No. 
Criterios de Exclusión 
Gerentes X 
Jefes de Área X 
Analistas X 
Coordinadores X 
Criterios de Inclusión 
Supervisores 2 
Asistentes de operaciones 3 
Auxiliares de Facturación 8 
Auxiliares de Contabilidad 7 





2.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ 
Y CONFIABILIDAD 
 
Técnicas de recolección de datos 
Según Hernández (2010), menciona que ‘’Lo que se encuentra en un estudio es recoger datos 
(Luego que se transformaran en información) de seres vivos, personas, situaciones, 
comunidades, o procesos en profundidad; en las mismas formas de expresión de cada 
objeto’’ (p. 396). 
Para esta investigación la forma de recolección utilizada fue la encuesta, en lo que se aplicó 
instrumentos de medición de datos de las variables de estudio: Marketing Interno y 
Compromiso Organizacional. 
 Ortiz (2012) tiene como concepto a la Encuesta como ‘’un flujo de interrogantes que yace 
su valor científico en las normas de su procedimiento se usa para conocer y recoger la 
opinión de las personas sobre un tema en específico, problema o situación que lo involucra’’ 
(p. 65). 
Instrumento de recolección de datos 
En la presente investigación se aplicó instrumentos estandarizados utilizando los inventarios 
del márketing interno y compromiso organizacional. El instrumento de medición para esta 
investigación fue el cuestionario de márquetin interno de Ana María Bohenberger 
conformado por (4) dimensiones: desarrollos, retener a los colaboradores, adaptación al 
personal y comunicación internamente y el inventario del Compromiso Empresarial de 
Meyer y Allen compuesto por (3) Dimensiones: afectivo, normativo y continuo. Ambos 
instrumentos fueron constituidos bajo la escala Ordinal tipo LIKERT, muy en desacuerdo 
(1) para valor menor, hasta muy de acuerdo (5) para el mayor valor. 
Según Ñaupas et al. (2013) ‘’El cuestionario difiere en estructurar un gripo sistemático de 
preguntas escritas en una cedula, que se relacionan en hipótesis de trabajo y por ende a las 





Según Ortiz  (2012) define que: ‘’La escala Ordinal  sirve para organizar por categorías que 
corresponden al valor de la variable que adquiere y que se está considerando’’ (p.64).                                                                                                              
El cuestionario que se aplicó tiene como función, recoger datos descriptivos para determinar 
la relación entre las 2 variables y que fue evaluada contestada con un aspa  en el casillero 
que se nombren apropiados mostrando el siguiente cuadro: 
Escala 
La Calificación en conformidad a la escala Ordinal Tipo Likert es la siguiente: 
Tabla 3.  




En la presente investigación, no se procesó la validación del instrumento de recolección de 
datos ya que solo la aprobación del asesor para las fichas técnicas de cada instrumento de 
medición ya que ambos instrumentos son estandarizados. 
 
Según Niño (2011) indica que: ‘’ La validez es un indicador del instrumento que se usa para 
calcular la variable que se busca medir, en otros términos, que sea el instrumento preciso y 













En desacuerdo Ni  acuerdo ni  
desacuerdo 
De acuerdo Totalmente  
acuerdo 





Ficha Técnica  
Tabla. 4 
Ficha técnica del cuestionario del Endomarketing 
 
Autor:   María Cristina Bohnenberger  
Procedencia: U. de las Islas Baleares 
País: Español 
Año: 2005 
Administración Individual  y Colectiva  
Duración aprox. De aplicación: 20 minutos 
Objetivo: Medir el Marketing Interno 
Estructuración: 4 componentes (21 Ítems) 
Escala: Likert 
Aplicación: Adultos 
Significación: contiene 4 subescalasi 
- Desarrollos 
- Retener Empleados y Contratación  
- Adaptación organizacional 
- Comunicación intima 
Estala que se asigna: 
1= Totalmente de desacuerdo  
2= En desacuerdo  
3= Ni de acuerdo, ni en desacuerdo  
4= De acuerdo  
5= Totalmente de acuerdo  













Fichad técnica del Inventario de Compromiso Organizacional 
 
Autores: John Meyer y Martha Allen 
País: EE. UU 
Año: 20021 
Administración Individual Y Colectivas 
Particularidad: Instrumento de formación Psicológico 
Duración: 205 minutos 
Objetivo: Medir el compromiso Organizacional 
Estructuración: conformado por 3 componentes (21 ítem) 
Utilidad: Elaboración de planes de intervención a nivel organizacional 
Edad: 17 Años 
Dimensiones: Contiene (3 subescalas) 
- Compromiso Afectivo 
- Compromiso Normativo  
- Compromiso continuo 
Estala que se asigna: 
- 1 Totalmente de desacuerdos  
- 2 Eni desacuerdos  
- 3 iNi de acuerdos, nis en desacuerdos  
- 4 Des acuerdos  
- 5 Totalmentes de acuerdos  












Para la confiablidad se efectuará el cálculo del coeficiente Alfa de Cron Bach que con un 
valor mínimo de aprobación fue de 0.70.0 con el sistema estadístico SPSS versión 23 para 
las dos variables de estudio de manera individual. 
Según Namakforoosh  (2013) ‘’La confiablidad se refiere a la exactitud y precisión de los 
procesos de medición, sin embargo una medida es confiable cuando se ofrece resultados 
óptimos y consistentes’’ (p.227). 
Tabla. 6 
Confiabilidad del instrumento: Endomarketing 
 
Tabla 7. 





Tabla 8.  
Resumen del procesamiento de casos es 
Resumen de procesamiento de casos 
 Ni % 
Casosi Válidod 385 100 
Excluidof 0 ,0 
Totalh 385 100 
a. La eliminacióni por listai se basa en todasi las variables del procedimientoi. 
Interpretación: En los datos procesados de la variable Marketing interno se logró obtener 
un 0,920 de confiabilidad que se realizó a los 38 trabajadores, número total de la muestra. 
Variable 1 : Marketing Interno Preguntas 
Dimensión 1: Desarrollo de Empleados Pregunta 01 Pregunta 04 
Dimensión 2: Contratación y retención de los Empleados Pregunta 05 Pregunta 09 
Dimensión 3: Adecuación al trabajo Pregunta 10 Pregunta 13 
Dimensión 4: Comunicación Interna Pregunta 14 Pregunta 22 
Estadísticas de fiabilidad 






Presentando una buena estabilidad de los ítems ya que logra tener un alto índice de 
confiabilidad. 
Tabla 9.  
Confiabilidad del instrumento: Compromiso Organizacional  
Tabla 10.  







 Resumen del procesamiento de casos 
 
Interpretación: En los datos procesados de la variable Compromiso Organizacional se logró 
obtener un 0,916 de confiabilidad que se realizó a los 38 trabajadores, número total de la 





Variable 2 : Compromiso Organizacional Preguntas 
Dimensión 1: Compromiso Afectivo Pregunta 01 Pregunta 07 
Dimensión 2: Compromiso Normativo Pregunta 08 Pregunta 13 
Dimensión 3:  Compromiso Continuo Pregunta 14 Pregunta 22 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,916 22 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 38 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 38 100,0 





2.5. MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS 
 
Para la contratación de la  Hipótesis se efectuó una Estadística inferencial de datos, con 
pruebas que se realizaran  son: Prueba de hipótesis, tablas cruzadas y pruebas de correlación 
para las dos variables del Marketing Interno y el Compromiso Organizacional en el área de 
Archivo del Grupo Ransa, también del  coeficiente de correlación de Pearson (r) o rho de 
Spearman que señaló el grado de relación de las mismas mediante el nivel de significancia.  
Asimismo los datos obtenidos de las encuestas se utilizó un software estadístico SPSS 
versión 23 para comprender la fiabilidad de los resultados obtenidos del instrumento 
utilizando el alfa de Crown Bach 0.70, este programa brindó como resultado tablas de 
frecuencia y gráficos que permitió validar los resultados obtenidos. 
Según Toma y Rubio (2008) ‘’ la prueba de hipótesis es un proceso de decisión estadística 
que determina la metodología por seguir para las aceptaciónu o irechazo de una hhipótesis 
planteada sobre las base de las evidencias contenidas en un conjunto de observaciones 
muéstrales’’ (p.140). 
2.6. ASPECTOS ÉTICOS 
En esta investigación se empleó el compromiso de continuar con las directrices éticos 
respetando la propiedad intelectual de los autores mencionados, la honestidad, la privacidad 
y protección de los colaboradores partícipes en la recolección de datos de la investigación, 
que serán aplicados bajo el anonimato. Además, se Utilizó el software TURNITIN cuyo 
valor máximo de coincidencias es del 25% para la comprobación de la legitimidad del 



































































En este capítulo se mostrarán los resultados obtenidos de la investigación haciendo uso de 
las variables, dimensiones e indicadores mencionados anteriormente. 
 
Tabla 12 
Variable 1 y 2: marketingg internoo y compromisoo organizacionall 
  
Variable a 1 : Marketing 
Interno 




Bajo Medio Alto 
 Bajo 39,5% 21,1% 0.00% 60,5% Rh0: 
,843** Medio 0.00% 13,2% 2,6% 15,8% 
Alto 0.00% 0.00% 23,7% 23,7% Sig. 
(Bilateral) : 
0.000 
Total 39,5% 34,2% 26,3% 100,0% 
Fuente: Elaboración Propia SPSS versión 22 
 
Interpretación: Considerando la relación entre Marketing Interno y Compromiso 
Organizacional, se observa  que el 23,3% de los encuestados se expresan que el  Marketing 
interno es Alto, es medio o regular en un 15,8%, bajo en 60%,5 y el Compromiso 
Organización es alto en un 26,3%, es medio en un 34.2 y bajo en un 39.5%.                                                                                                                                                                           
El objetivo General de la investigación es Determinar la relación que existe entre el 
marketing interno y el compromiso organizacional en el personal del área de Archivo del 
grupo Ransa, Santiago de surco, y a través de los resultados podemos decir que cuando el 
marketing Interno es ALTO, el compromiso Organizacional también es Alto en un 23,7%. 
Asimismo, cuando el Marketing Interno es Regular o Medio, el Compromiso Organizacional 
es regular en un 13,2%.                                                                                                                                 
Además el coeficiente Rho de Spearman es 0.843 y de acuerdo al baremo de estimación de 
la correlación de Spearman, existe una correlación positiva moderada, además el nivel de 
significancia bilateral es menor a 0.05, Esto indica que si existe una relación entre las 
variables, luego podemos concluir que Existe una relación significativa entre el marketing 
Interno y el Compromiso Organizacional en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, 








Dimensión 1 y variable 2: desarrollo de los empleados y compromiso organizacional. 
 
Dimensión 1 : Desarrollo 
de los Empleados 




Bajo Medio Alto 
 Bajo 26,3% 28,9% 0.00% 55,3% Rh0: 
,619** Medio 13,2% 0.00% 0.00% 13,2% 
Alto 0.00% 5,3% 26,3% 31,6% Sig. 
(Bilateral) 
: 0.000 
Total 39,5% 34,2% 26,3% 100,0% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
Interpretación: Considerando como una dimensión de la variable Marketing Interno se 
tiene una distribución en tres categorías de las cuales el 31.6% de los encuestados se puede 
afirmar que el desarrollo de los empleados es Alto, seguida de un 13.2% que se considera 
como medio o regular, y un 55.3% considerando un nivel Bajo. 
El primer objetivo Específico de la  investigación fue Determinar la relación que existe entre 
el Desarrollo de los Empleados con el Compromiso Organizacional en el personal del área 
de Archivo del grupo Ransa, Santiago de surco, y a través de los resultados podemos decir 
que cuando el desarrollo de los empleados es Alto, el compromiso Organizacional también 
es alto en un 26.3%. Asimismo cuando el desarrollo de empleados es Bajo, el compromiso 
Organizacional también es Bajo en un 26.3%. 
Por otro lado el coeficiente Rho de Spearman es 0.619** y de acuerdo al baremo de 
estimación de la correlación de Sperman, existe una correlación positiva moderada, además 
el nivel de significancia bilateral es menor a 0.05, Esto indica que si existe una relación entre 
las variables, luego podemos concluir que Existe una relación significativa entre el 
Desarrollo de empleados y el Compromiso Organizacional en el personal del área de Archivo 










Dimensión 2 y variable 2: contratación y retención de los empleados y compromiso 
organizacional 
 
Dimensión 2 : 
Contratación Y 
Retención De Los 
Empleados 
 





Bajo Medio Alto 
 Bajo 39,5% 2,6% 0.00% 42,1% Rh0: 
,923** Medio 0.00% 31,6% 10,5% 42,1% 
Alto 0.00% 0.00% 15,8% 15,8% Sig. 
(Bilateral) : 
0.000 
Total 39,5% 34,2% 26,3% 100,0% 
Fuente: Elaboración Propia SPSS versión 22 
 
Interpretación: Considerando como una dimensión de la variable Marketing Interno se 
tiene una distribución en tres categorías de las cuales el 15.8% de los encuestados se puede 
afirmar que la contratación y retención de los empleados es Alto, seguida de un 42.1% que 
se considera como medio o regular, y un 42.1% considerando un nivel Bajo. 
El Segundo objetivo Específico de la  investigación fue Determinar la relación que existe 
entre la contratación y retención de los Empleados con el Compromiso Organizacional en 
los trabajadores del Archivo del grupo Ransa, en surco, y atreves de los finales resultados 
podemos decir que cuando la contratación y retención de los empleados es Alto, el 
compromiso Organizacional también es alto en un 15.8%. Asimismo cuando la contratación 
y retención de los empleados es Medio o regular, el compromiso Organizacional también es 
Medio en un 31.6%.                                                                                                                                
Por otro lado el coeficiente Rho de Spearman es 0.923** y de acuerdo al baremo de 
estimación de la correlación de Sperman, existe una correlación positiva moderada, además 
el nivel de significancia bilateral es menor a 0.05, Esto indica que si existe una relación entre 
las variables, luego podemos concluir que Existe una relación significativa entre la 
contratación y retención de los empleados y el Compromiso Organizacional en el personal 






Tabla 15  
Dimensión 3 y variable 2: adecuación a la labor y compromiso empresarial 
 
Dimensión 3 : 
Adecuación En  La 
Organización 




Bajo Medio Alto 
 Bajo 15,8% 0.00% 0.00% 15,8% Rh0: 
,820** Medio 23,7% 21,1% 0.00% 44,7% 
Alto 0.00% 13,2% 26,3% 39,5% Sig. 
(Bilateral) 
: 0.000 
Total 39,5% 34,2% 26,3% 100,0% 
Fuente: Elaboración Propia SPSS versión 22 
 
Interpretación: Considerando como una dimensión de la variable Marketing Interno se 
tiene una distribución en tres categorías de las cuales el 39.5% de los encuestados se puede 
afirmar que la Adecuación al trabajo es Alto, seguida de un 44.7% que se considera como 
medio o regular, y un 15.8% considerando un nivel Bajo. 
El Tercer objetivo Específico de la  investigación fue Determinar la relación que existe entre 
la Adecuación al trabajo con el Compromiso Organizacional en el personal del área de 
Archivo del grupo Ransa, Santiago de surco, y a traves de los resultados podemos decir que 
cuando la Adecuación al trabajo es Alto, el compromiso Organizacional también es alto en 
un 26.3%. Asimismo cuando la contratación y retención de los empleados es Medio o 
regular, el compromiso Organizacional también es Medio en un 21.1%. 
 
Por otro lado el coeficiente Rho de Spearman es 0.820** y de acuerdo al baremo de 
estimación de la correlación de Sperman, existe una correlación positiva moderada, además 
el nivel de significancia bilateral es menor a 0.05, Esto indica que si existe una relación entre 
las variables, luego podemos concluir que Existe una relación significativa entre la 
Adecuación al trabajo y el Compromiso Organizacional en el personal del área de Archivo 








Tabla 16:  
Dimensión 4 y variable: comunicación interna y compromiso organizacional 
Fuente: Elaboración Propia SPSS versión 22 
 
Interpretación: Considerando como una dimensión de la variable Marketing Interno se 
tiene una distribución en tres categorías de las cuales el 26.3% de los encuestados se puede 
afirmar que la Comunicación Interna es Alto, seguida de un 26.3% que se considera como 
medio o regular, y un 47.4% considerando un nivel Bajo. 
El Cuarto objetivo Específico de las investigaciónes fue Determinara la relación que existen 
entre la Comunicación con la segunda variable de estudio en el personal del área  Archivo 
del grupo Ransa, surco, y a través de los resultados podemos decir que cuando la 
Comunicación Interna es Alto, el compromiso Organizacional también es alto en un 23.7%. 
Asimismo cuando la Comunicación Interna es Medio o regular, el compromiso 
Organizacional también es Medio en un 13.2%, y cuando la comunicación Interna es Baja, 
el compromiso Organizacional también es bajo en un 28.9%. 
Por otro lado el coeficiente Rho de Spearman es 0.708** y de acuerdo al baremo de 
estimación de la correlación de Spearman, existe una correlación positiva moderada, además 
el nivel de significancia bilateral es menor a 0.05, Esto indica que si existe una relación entre 
las variables, luego podemos concluir que Existe una relación significativa entre la 
Comunicación Interna y el Compromiso Organizacional en el personal del área de Archivo 




Dimensión  4 : 
Comunicación 
Interna 




Bajo Medio Alto 
 Bajo 28,9% 18,4% 0.00% 47,4% Rh0: 
,708** Medio 10,5% 13,2% 2,6% 26,3% 
Alto 0.00% 2,6% 23,7% 26,3% Sig. 
(Bilateral) : 
0.000 




























Dentro del objetivo de la presente investigación que fue Determinar si existe relación entre 
las dos variables de estudio en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, Santiago de 
surco, 2017. Del mismo modo se determinará la relación entre las dimensiones de la variable 
Marketing Interno, con la variable Compromiso Organizacional. Cabe resaltar el importante 
grado de validez que arrojaron los resultados por el alto nivel de confiabilidad; 0.920 del 
Alfa de Cronbach para el Marketingg Interno y 0.916 para el Marketing Interno. 
Los resultados obtenidos por los colaboradores del área de archivo del grupo Ransa nos 
muestran que el porcentaje mayor de los datos se centra en la diagonal principal de los 
resultados de las tablas cruzadas donde los trabajadores del área de Archivo consideran que 
el Marketing Interno es bueno como también el compromiso organizacional en un 23.7% y 
por el otro extremo un 39.5% bajo para ambas variables lo que significa que la empresa 
viene ejecutando con poca intensidad el marketingg interno y llegar a obtener el compromiso 
en sus trabajadores por lo tanto los directivos de Ransa Archivo deben tomar mayor atención 
a estos resultados ya que podrían no tener empleados satisfecho y que podrían no estar 
cumpliendo con los objetivos planteados por la empresa no obstante contrastando con los 
resultados podemos afirmar que existe relación lineal directa entre las  variables de estudio; 
resultado que es corroborado con la prueba estadística Rho Spearman (Rho=0.843, sig. 
Bilateral de 0.00; p< 0.05), que nos permite poder afirmar que según el planteamiento de las 
hipótesis se deduce que si existe relación entre las 2 variables Marketing Interno y 
Compromiso Organizacional. Estos resultados son contrastados con las de Ruiz  (2013) 
aplicando la prueba de correlación de Pearson (Rho=0.635) con razón verosimilitud = 0.00 
concluyendo que existe relación significativa entre las 2 variables Marketing Interno y 
Compromiso Organizacional. Por otro lado Araque (2017) Entre sus resultados se evidencia 
que see obtuvo una correlación de Pearson de Rho=0,450 Las 2 variables de estudio, con un 
nivel de significancia en el nivel 0,001 (2 colas), por lo que se contesta al fin de la 
investigación afín  al corroborar que si hay correlación media con un 0,045 en el coeficiente 
de Pearson, en un rango de −1 a 1 por lo que se da razón de existencia a la investigación al 
corroborar que hay una correlación entre el Marketing Interno y el Compromiso 
Organizacional. De la misma manera fue para Otiniano (2016) que utilizó el coeficiente de 
correlación de Spearman el cual arrojó como resultado (Rho = ,523 **, sig. Bilateral = ,000) 
demostrando que si existe correlación entre las el Marketing Interno y el compromiso 
Organizacional en docentes de la Universidad Cesar Vallejo sede san juan de Lurigancho 
2016. Por otro lado la investigación de Zegarra (2014) donde aplicó el coeficiente de 





= ,001) el cual concluyó que si existe relación entre la variable 1 y la variable 2  en el personal 
de salud (doctores y las tecnicas) en el  Hospital de SJL. Por su parte Torres y Torres (2014) 
donde los resultados indicaron que existe correlación significativa entre el Marketing Interno 
y Compromiso Organizacional en los trabajadores de una empresa pública de Lima 2014 el 
cual se utilizó el grado de correlación de Spearman (Rho =  0.79**, Sig. Bilateral .000). 
Estos resultados evidenciaron que  existe correlación entre las dosc variables de estudio en 
los distintos tipos de Organizaciones. 
 
De manera independiente en la presente investigación se observa que el Marketing Interno 
como Variable mantiene una pendiente Baja del 61% seguida del 24% que indica q es alta. 
Por otro lado los resultados de las Dimensiones del Marketing Interno como el Desarrollo 
de Empleados es lo que se califican 32% como bueno, y 55% como bajo, seguido de la 
Dimensión Contratación y Retención de Personal con 42% como regular. La Dimensión 
Adecuación al trabajo es considerada en un nivel medio con 45% y finalmente la 
Comunicación Interna es baja con 47%. No obstante la variable compromiso Organizacional 
mantiene un Bajo compromiso en la empresa con 37% seguido de un nivel medio o regular 
con 34%, Dentro de sus dimensiones están la del Compromiso Afectivo que muestra un nivel 
medio con 42%, seguida del Compromiso Normativo con 50% regular o medio y por último 
el Compromiso Continuo que tiene una baja de 39%. Por lo tanto los directivos del Sector 
Archivos del área de RR.HH. deberán mejorar sus indicadores de gestión del talento humano 
ya que se ve una notable baja en cuanto al mejoramiento del marketing interno en sus 
distintas perspectivas y por ende el compromiso aumentara su aceptación por parte de los 
trabajadores. 
Del mismo modo estas situaciones se comprueban mediante el análisis estadístico de 
correlación de Spearman que mediante la formulación de los objetivos específicos se realizó 
el cruce de las diferentes Dimensiones del Marketingg Interno con el Compromiso 
Organizacional. Los grados de correlación más altos corresponden a las dimensiones de 
Desarrollo de los Empleados (Rho= .619** , Sig. Bilateral =0.000) seguida de la 
Contratación y Retención de los Empleados (Rho = .923**, sig. Bilateral =0.000); 
Adecuación al Trabajo (Rho = .820**, Sig. Bilateral = 0.000) y por último la comunicación 
Interna (Rho= .708**, Sig Bilateral =0.000). En conclusión  podríamos deducir que todas 
las dimensiones del Marketing Interno están correlacionadas significativamente con la 






Estos resultados fueron comparados con los resultados obtenidos en otros trabajos previos 
como Ruiz (2013)  que utilizó la correlación de Spearman y se  encontró que la comunicación 
interna alcanzó un grado de correlación  de (Rho = ,635**, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 
0.05), seguida de la Identificación  (Rho = ,431**, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05), La 
segmentación (Rho =,379**, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05), también el interés (Rho = 
,533**, Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05) seguido del Entrenamiento (Rho = ,534**, Sig. 
(Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05) y finalmente La conciliación (Rho = ,511**, Sig. (Bilateral) 
= 0.000; (p ≤ 0.05). Por otro lado Araque (2017) se obtuvo el Desarrollo considerando el 
coeficiente de Pearson (R= ,392*), Contratación de los Empleados (r= ,412*), Adecuación 
al Trabajo (r = ,347), Comunicación Interna (r = ,401). Por otra parte tenemos a Otiniano 
(2016) que muestran sus resultados mediante la correlación Spearman teniendo como 
resultados al Componente de Desarrollo (Rho = ,536 **, Sig. Bilateral = 0.000); (p ≤ 0.05), 
también al Componente Contratación y Retención del Empleado (Rho = 440**, Sig. 
Bilateral = 0.000); (p ≤ 0.05), por otro lado Componente Adecuación al Trabajo (Rho = 
,522**, Sig. Bilateral = 0.000); (p ≤ 0.05), y finalmente El Componente Comunicación 
Interna (Rho = ,424**, Sig. Bilateral = 0.000); (p ≤ 0.05). 
También se tiene a  Zegarra (2014) aplicando la correlación de Spearman obtuvieron a la 
dimensión Desarrollo (Rho = ,370 **, Sig. Bilateral = 0.000); la Contratación y Retención 
de los Empleados (Rho = ,400**, Sig. Bilateral = 0.002); La Adecuación al Trabajo (Rho = 
,590 **, Sig. Bilateral = 0.020); y por último la Comunicación Interna (Rho = ,650 **, Sig. 








































En  base a la investigación realizada de los trabajadores del área de archivo del grupo Ransa 
s.a, se obtuvieron las siguientes conclusiones. 
Conclusión General: 
En referencia al objetivo principal que fue ‘’Determinar relación significativa entre el 
Marketing Interno y el Compromiso Organizacional en el personal del área de Archivo del 
grupo Ransa, Santiago de surco, 2017’’que a través del análisis estadístico de contrastación 
de las hipótesis mediante la prueba de correlación Rho de Spearman se ha determinado que 
existe una correlación moderada      (Rho = 0. 843** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre el 
Marketing Interno y Compromiso Organizacional. Por lo tanto al ver que los datos de 
correlación y significancia se determinó aceptar la hipótesis propuesta por el investigador y 
concluir que si existe relación significativa entre el Marketing Interno y el Compromiso 
Organizacional en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, Santiago de surco, 2017. 
Conclusiones Específicas  
1) En relación al primer objetivo específico que fue Determinar si existe una relación 
significativa entre la dimensión Desarrollo de los Empleados y el Compromiso 
Organizacional en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, Santiago de 
surco, 2017  ’’que a través del análisis estadístico de contrastación de las hipótesis 
mediante la prueba de correlación Rho de Spearman se ha determinado que existe 
una correlación moderada      (Rho = 0. 619** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre el 
Desarrollo de Empleados y el Compromiso Organizacional. Por lo tanto, al ver que 
los datos de correlación y significancia se determinó aceptar la hipótesis propuesta 
por el investigador y concluir que si existe relación significativa entre el Desarrollo 
de los Empleados y el Compromiso Organizacional en el personal del área de 
Archivo del grupo Ransa, Santiago de surco, 2017. 
 
2) En referencia al segundo objetivo específico que fue Determinar si existe una 
relación significativa entre la dimensión Contratación y retención de los Empleados 
y el Compromiso Organizacional en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, 
Santiago de surco,  2017’’ que a través del análisis estadístico de contrastación de las 
hipótesis mediante la prueba de correlación Rho de Spearman se ha determinado que 





entre la Dimensión y la variable en mención. Por lo tanto al ver que los datos de 
correlación y significancia se determinó aceptar la hipótesis propuesta por el 
investigador y concluir que si existe relación significativa entre la dimensión 
Contratación y retención de los Empleados y el Compromiso Organizacional en el 
personal del área de Archivo del grupo Ransa, Santiago de surco, 2017. 
 
3) En referencia al tercer objetivo específico que fue Determinar si existen unas 
relacióni significativas entre la dimensión Adecuaciones al trabajos y  la segunda 
variable en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, Santiago de surco, 
2017’’que a través del análisis estadístico de contrastación de las hipótesis mediante 
la prueba de correlación Rho de Spearman se ha determinado que existe una 
correlación moderada      (Rho = 0. 820** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la dimensión 
y la variable en mención. Por lo tanto al ver que los datos de correlación y 
significancia se determinó aceptar la hipótesis propuesta por el investigador y 
concluir que si existe relación significativa entre la dimensión Adecuación al trabajo 
y el Compromiso Organizacional en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, 
Santiago de surco, 2017. 
 
 
4) En referencia al tercer objetivo específico que fue Determinar si existe una relación 
significativa entre la dimensión Comunicación Interna y el Compromiso 
Organizacional en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, Santiago de 
surco, 2017’’ que a través del análisis estadístico de contrastación de las hipótesis 
mediante la prueba de correlación Rho de Spearman se ha determinado que existe 
una correlación moderada      (Rho = 0. 708** Sig. (Bilateral) = 0.000) entre la 
dimensión y la variable en mención. Por lo tanto al ver que los datos de correlación 
y significancia se determinó aceptar la hipótesis propuesta por el investigador y 
concluir que si existe relación significativa entre la dimensión Comunicación Interna 
y el Compromiso Organizacional en el personal del área de Archivo del grupo Ransa, 































En  base a la investigación realizada de los trabajadores del área de archivo del grupo Ransa 
s.a, se obtuvieron las siguientes Recomendaciones: 
De acuerdo a los resultados del objetivo general como se observa en los resultados expuestos 
se manifiesta que a pesar grado de correlación moderada se evidencia una baja aceptación 
39,5% entre las dos variables de estudio por lo que se recomienda al gerente y a los directivos 
del sector archivos del grupo Ransa deberán aplicar o propiciar un riguroso plan de 
marketing interno en donde incluya una difusión interna de la identidad e imagen 
corporativa, la comunicación de valores de cultura de la organización, fomentar la 
participación y creatividad del personal como también mejorar las condiciones de trabajo 
tanto tangible como intangibles y así para poder incrementar el grado de satisfacción y 
motivación esto generará un mayor compromiso Empresarial en los empleados del archivo 
específicamente en todas las empresas en la cual presta servicios la mencionada empresa. 
Con respecto al cumplimiento de los objetivos específicos la dimensión Desarrollo de 
empleados con un grado de correlación medianamente moderada (r = ,619**) por ello se 
recomienda a los directivos del sector archivos del grupo Ransa implementar mecanismos 
que le den al personal los conocimientos, actitudes y habilidades que se requieren como 
programas de capacitación presenciales y/o virtuales mensualmente mostrando 
calificaciones que sirvan como apoyo en el desarrollo laboral progresivo del trabajador esto 
a la vez contribuirá al proceso de formación laboral del empleado para que desarrolle sus  
habilidades y que sea capaz de sobrellevar con más eficiencia la elaboración de su  trabajo.  
En relación a la segunda dimensión Contratación y retención de personal cuyo grado de 
correlación es moderadamente aceptable, no obstante, se recomienda a los directivos del 
sector archivos del grupo Ransa es importante desarrollar técnicas de innovación además de 
un ambiente laboral optimo e integral con las condiciones necesarias para los puestos de 
trabajo además. Un buen proceso de reclutación facilita a obtener colaboradores con espíritu 
emprendedor y con deseos de superación por ello es necesario contar con nuevas técnicas de 
captación de personal, además de nuevos procesos de selección más eficientes y a la vez 
contar con las herramientas necesarias para atraerlos y retener estos dichos talentos. 
Con respecto a la tercera dimensión Adecuación al Trabajo cuyo grado de correlación es 





grupo Ransa incrementar  la motivación de los trabajadores de manera tangible como los 
certificados de productividad para los colaboradores, incentivos, bonos, también elementos 
intangibles como las  festividades anuales, paseos corporativos y/o reuniones informales. 
Implantar empowerment en todas las áreas de trabajo delegando responsabilidades a 
trabajadores que tengan iniciativa de liderazgo y que a la vez se clasifique por habilidades 
las funciones que se establecen en cada proceso de la empresa. 
Finalmente respecto a la dimensión Comunicación Interna cuyo grado de correlación es 
moderadamente aceptable, se recomiendo al gerente y a los directivos deli sector archivos 
del grupo Ransa  que la comunicación interna es muy importante herramienta estratégica 
clave en la identificación del empleado con la organización, mantener un solo idioma de 
trabajo aportando a la mejoras del lai eficiencia de la empresa, por otro lado aumentar la 
eficacia y eficiencia del equipo humano dependerá solo si los empleados están bien 
informados por ello se debe elaborar estrategias de comunicación que contengan acciones 
que les permitan mejorar los flujos de comunicación interna, fomentar el trabajo en equipo 
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Problema General Objetivo general Hipótesis General VARIABLE 1: MARKETING INTERNO 
¿Qué relación existe entre el 
marketing Interno y el 
Compromiso Organizacional en 
el personal del área de Archivo 
del grupo Ransa, Santiago de 
surco, 2017? 
Determinar la relación que 
existe entre el marketing interno 
y el compromiso organizacional 
en el personal del área de 
Archivo del grupo Ransa, 
Santiago de surco, 2017. 
Existe una relación significativa 
entre el marketing Interno y el 
Compromiso Organizacional en 
el personal del área de Archivo 
del grupo Ransa, Santiago de 
surco, 2017. 


















Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicos 
Contratación de 
Empleados 
Claridad en contratos 
5 - 9  ¿Qué relación existe entre el 
Desarrollo de los Empleados con 
el Compromiso Organizacional 
en el personal del área de 
Archivo del grupo Ransa, 
Santiago de surco, 2017? 
 
Determinar la relación que existe 
entre el Desarrollo de los 
Empleados con el Compromiso 
Organizacional en el personal del 
área de Archivo del grupo Ransa, 
Santiago de surco, 2017. 
 
Existen relaciones significativas 
entre el Desarrollo de los 
Empleados con el Compromiso 
Organizacional en el personal del 
área de Archivo del grupo Ransa, 






Cambio de función 
10 - 13 
Libertad de decisión 
Atención de necesidades 
 ¿Qué relación existe entre la 
contratación de los empleados 
con el Compromiso 
Organizacional  en el personal 
del área de Archivo del grupo 
Ransa, Santiago de surco, 2017? 
 Determinar la relación que 
existe entre la contratación de los 
empleados con el Compromiso 
Organizacional en el personal del 
área de Archivo del grupo Ransa, 
Santiago de surco, 2017. 
 Existen relaciones significativas 
entre la contratación de los 
empleados con el Compromiso 
Organizacional en el personal del 
área de Archivo del grupo Ransa, 








VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 ¿Qué relación existen entre la 
Adecuación al trabajo con el 
Compromiso Organizacional en 
el personal del área de Archivo 
del grupo Ransa, Santiago de 
surco, 2017? 
Determinar la relación que existe 
entre la Adecuación al trabajo 
con el Compromiso 
Organizacional en el personal del 
área de Archivo del grupo Ransa, 
Santiago de surco, 2017. 
Existen relaciones significativas 
entre la Adecuación al trabajo 
con el Compromiso 
Organizacional en el personal del 
área de Archivo del grupo Ransa, 
Santiago de surco, 2017. 

















Satisfacción en el trabajo 





8 -  13  ¿Qué relación existen entre la 
Comunicación Interna con el 
Compromiso Organizacional en 
el personal del área de Archivo 
del grupo Ransa, Santiago de 
surco, 2017? 
 
Determinar la relación que existe 
entre la Comunicación Interna 
con el Compromiso 
Organizacional en el personal del 
área de Archivo del grupo Ransa, 
Santiago de surco, 2017. 
 
Existen relaciones significativas 
entre la Comunicación Interna  
con el Compromiso 
Organizacional en el personal del 
área de Archivo del grupo Ransa, 






Recompensas de los 
Empleados 
14 - 22 Capacitación y Desarrollo 



































































































































































































ANEXO N° 9: Análisis y Distribución de Frecuencias de la variable Marketing  Interno y 
sus Dimensiones 
Tabla 17.  
Niveles de la variable Marketing Interno 
 
 
Figura 2.  












 Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: En la tabla 13 y figura 4, se aprecia que de los 38 encuestados, vemos que 
el 61% presentan un nivel Bajo, el 16% respondió un nivel Medio y el 24% respondieron un 
nivel Alto a la variable Marketing Interno. 
VARIABLE 1 : MARKETING INTERNO 




BAJO 23 60,5 60,5 60,5 
MEDIO 6 15,8 15,8 76,3 
ALTO 9 23,7 23,7 100,0 





 Tabla 18.  
Niveles de la dimensión Desarrollo de empleados 
 
DIMENSION 1 : DESARROLLO DE LOS EMPLEADOS 




BAJO 21 55,3 55,3 55,3 
MEDIO 5 13,2 13,2 68,4 
ALTO 12 31,6 31,6 100,0 
Total 38 100,0 100,0  
 
Figura 3.  












Fuente: Elaboración Propia                                                                                             
Interpretación: En la tabla 14 y figura 5, se aprecia que de los 38 encuestados, vemos que 
el 55% presentan un nivel Bajo, el 13% respondió un nivel Medio y el 32% respondieron 





Tabla 19.  
Niveles de la dimensión Contratación y retención de los Empleados 
 
DIMENSION 2 : CONTRATACION Y RETENCION DE LOS EMPLEADOS 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 16 42,1 42,1 42,1 
MEDIO 16 42,1 42,1 84,2 
ALTO 6 15,8 15,8 100,0 
Total 38 100,0 100,0  
 
Figura 4.  

























 Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: En la tabla 15 y figura 6, se aprecia que de los 38 encuestados, vemos que 
el 42% presentan un nivel Bajo, el 42% respondió un nivel Medio y el 16% respondieron un 





Tabla 20.  
Niveles de la dimensión Adecuación al trabajo 
 
 
Figura 5.  

















  Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: En la tabla 16 y figura 7, se aprecia que de los 38 encuestados, vemos que 
el 16% presentan un nivel Bajo, el 45% respondió un nivel Medio y el 39% respondieron un 
nivel Alto a la dimensión Adecuación al trabajo. 
DIMENSION 3 : ADECUACION AL TRABAJO 





Válido BAJO 6 15,8 15,8 15,8 
MEDIO 17 44,7 44,7 60,5 
ALTO 15 39,5 39,5 100,0 





Tabla 21.  
Niveles de la dimensión Comunicación Interna 
 
 
Figura 6.  











  Fuente: Elaboración Propia                                                                                         
Interpretación: En la tabla 17 y figura 8, se aprecia que de los 38 encuestados, vemos que 
el 47% presentan un nivel Bajo, el 26% respondió un nivel Medio y el 26% respondieron 
un nivel Alto a la Dimensión Comunicación Interna. 
DIMENSION 4 : COMUNICACION INTERNA 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 18 47,4 47,4 47,4 
MEDIO 10 26,3 26,3 73,7 
ALTO 10 26,3 26,3 100,0 





ANEXO N° 10: Análisis y Distribución de Frecuencias de la variable Compromiso 
Organizacional y sus Dimensiones 
Tabla 22.  
Niveles de la Variable Compromiso Organizacional 
VARIABLE 2 : COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 15 39,5 39,5 39,5 
MEDIO 13 34,2 34,2 73,7 
ALTO 10 26,3 26,3 100,0 
Total 38 100,0 100,0  
 
Figura 7.  











Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: En la tabla 18 y figura 9, se aprecia que de los 38 encuestados, vemos que 
el 39% presentan un nivel Bajo, el 34% respondió un nivel Medio y el 26% respondieron un 





Tabla 23.  
Niveles de la dimensión Compromiso Afectivo 
                                                                                                                                                       
Figura 8. 









  Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: En la tabla 19 y figura 8, se aprecia que de los 38 encuestados, vemos que 
el 29% presentan un nivel Bajo, el 42% respondió un nivel Medio y el 29% respondieron un 
nivel Alto a la Dimensión Compromiso Afectivo. 
 
DIMENSION 1 : COMPROMISO AFECTIVO 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 11 28,9 28,9 28,9 
MEDIO 16 42,1 42,1 71,1 
ALTO 11 28,9 28,9 100,0 






Niveles de la dimensión Compromiso Normativo 
 
 
Figura 9.  











  Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: En la tabla 20 y figura 9, se aprecia que de los 38 encuestados, vemos que 
el 26% presentan un nivel Bajo, el 50% respondió un nivel Medio y el 24% respondieron un 
nivel Alto a la Dimensión Compromiso Normativo. 
 
DIMENSION 2 : COMPROMISO NORMATIVO 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 10 26,3 26,3 26,3 
MEDIO 19 50,0 50,0 76,3 
ALTO 9 23,7 23,7 100,0 





Tabla 25.  
Niveles de la dimensión Compromiso continúo 
 
DIMENSION 3 : COMPROMISO CONTINUO 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido BAJO 15 39,5 39,5 39,5 
MEDIO 13 34,2 34,2 73,7 
ALTO 10 26,3 26,3 100,0 
Total 38 100,0 100,0  
 
Figura 10.  
















 Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación: En la tabla 21 y figura 10, se aprecia que de los 38 encuestados, vemos que 
el 39% presentan un nivel Bajo, el 34% respondió un nivel Medio y el 26% respondieron un 
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